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1. Einleitung 
Die gegenwär t i ge Diskussion über Mögl ichkeiten 
der Bekämpfung der Arbeitslosigkeit kreist immer 
wieder um zwei Rezepte: zum einen wird die U n -
terbeschäft igung auf unzureichende gesamtwirt-
schaftliche Nachfrage zurückgeführt . Entsprechend 
wird als Therapie größeres wirtschaftliches Wachs-
tum gefordert, das nach keynesianischer Auffassung 
Dieser Beitrag entstand im Rahmen von Arbeiten zum 
Teilprojekt C 4 des Sonderforschungsbereichs 101 der Uni-
versität München; eine wesentlich erweiterte Fassung er-
scheint in: Institut für Sozialwissenschaftliche Forschung, 
München (Hrsg.), Betrieb — Arbeitsmarkt — Qualifika-
tion, Band II, Frankfurt M . 1977. 
*) Dipl.-Soziologe, Ph. D., Wissenschaftlicher Mitarbeiter am 
Institut für Sozialwissenschaftliche Forschung e. V., Mün-
chen. 
über fiskalische und monetäre staatliche M a ß n a h -
men, nach Ansicht der Neoklassiker eher über ge-
ringere Reallohnsteigerung und größere Gewinn-
margen zu erzielen ist. 
Zum anderen vermutet man hinter der gegen-
wär t igen Unterbeschäft igung „s t rukture l l e" Ursa-
chen, nämlich Diskrepanzen im Profi l von Arbeits-
kräf teangebot und Arbe i t skräf tenachfrage vor allem 
in räumlicher, beruflicher und qualifikatorischer 
Minsicht. Das entsprechende Rezept zur Minderung 
strukturell bedingter Arbeitslosigkeit lautet auf ak-
tive öffentliche Förderung beruflicher und regiona-
ler Mobi l i t ä t der Arbe i t skräf te . 
In jüngster Zeit wird zusehends als dritte V a -
riante die Verminderung des Arbeitspotentials, vor 
allem in Form von Arbe i t sze i tverkürzung , ins Spiel 
gebracht. Die Befürworter dieser Variante gehen in 
der Regel davon aus, d aß es nicht gelingen könnte , 
der Arbeitslosigkeit entweder durch globale Be-
schäft igungspol i t ik oder durch aktive Arbeitsmarkt-
politik Herr zu werden. In dem Falle soll wenig-
stens das bestehende Arbeitsplatzangebot g le ichmä-
ßiger auf die Arbeitswilligen verteilt werden. 
Die Popular i t ä t dieser dritten Lösung signalisiert 
nicht allein das schwindende Vertrauen in das vor-
handene politische Instrumentarium zur Sicherung 
der Vol lbeschäft igung; sie markiert auch Zweifel an 
der Erk lärungskraf t der herkömmlichen theoreti-
schen Paradigmata hinsichtlich der Arbeitslosigkeit. 
In der Tat ist die auf „Unkenntn i s basierende U n -
sicherheit über mikro- wie auch makroökonomische 
Wirkungsmechanismen am Arbeitsmarkt" eine der 
Quellen des gegenwärt igen „S t r a t e g i e -Pa t t s " 1 ) . O h -
ne besseres Verständnis der Mechanismen, die zu 
Unterbeschäft igung führen, wächst die Gefahr, d a ß 
schließlich restriktive beschäftigungspolit ische Stra-
tegien in den Vordergrund drängen . 
Im folgenden wird versucht, das Problem der 
strukturellen Verursachung der Arbeitslosigkeit er-
neut und in einer bislang in der deutschen Diskus-
sion wenig beachteten Weise aufzugreifen. Aus-
gangspunkt der Über legungen ist die These, d a ß sich 
im vergangenen Jahrzehnt im deutschen Arbeits-
markt (ähnlich wie in dem anderer westlicher L ä n -
der) strukturelle Wandlungen vollzogen haben, 
nicht in dem orthodoxen Sinne eines sektoralen, 
branchenmäßigen oder beruflichen Strukturwandels, 
sondern im Sinne einer veränder ten und vertieften 
Segmentation des Gesamtarbeitsmarktes in institu-
tionell zusehends verfestigte Tc i lmä rk t e auf der Ba-
sis des einzelnen Unternehmens oder Betriebs. 
Die verschärfte Spaltung des Arbeitsmarkts hat 
zur Folge, d a ß 
— die früheren, vor allem geographisch und be-
ruflich konzipierten Teilarbeitsmarktstrukturen 
durch neue betriebliche Segmentationslinien ab-
gelöst werden und damit Divergenzen von A r -
beitsangebot und Arbeitsnachfrage in den Vor-
dergrund treten, die viel s tärker am spezifischen 
Nutzwert einer Arbeitskraft für das einzelne 
Unternehmen als am überbetrieblichen Arbeits-
markt orientiert sind. Insoweit wir es demnach 
mit einer neuartigen „s t rukture l l en" Arbeitslo-
sigkeit zu tun haben, werden zwangs l äu f i g mit 
dieser Entwicklung die herkömmlichen M a ß n a h -
men der Arbeitsmarktpolitik, wie Stimulierung 
der beruflichen und räumlichen Mobi l i t ä t , weni-
ger wirksam. 
— Umfang und Prozeß des wirtschaftlichen Wachs-
tums einerseits und die Struktur des Arbeits-
markts auf der anderen Seite und damit auch 
die herkömmlich als konjunkturell und struktu-
rell bezeichneten Verursachungen von Arbeits-
losigkeit als nicht so autonom betrachtet werden 
dürfen, wie dies bislang fast durchweg gesche-
hen ist. 
Die vertiefte Arbeitsmarktsegmentation bewirkt 
einerseits ein vermindertes Interesse der Beschäfti-
ger an der Bereitstellung von Arbei tsp lä tzen, ande-
rerseits auch eine reduzierte Wirksamkeit einer glo-
bal gesteuerten keynesianischen Beschäft igungspol i-
tik. Umgekehrt erzeugt ein Absinken des globalen 
Beschäft igungsniveaus infolge des steigenden Be-
dürfnisses nach Arbeitsplatzsicherheit und entspre-
chender Schutzmaßnahmen der Tendenz nach eine 
Konsolidierung der Arbeitsmarktsegmentation. Die 
Gefahr liegt nahe, d aß eine depressive Unterbeschäf-
tigungs-Segmentationsspirale eingeleitet wird, ein 
Prozeß wechselseitiger, kumulativer Vertiefung der 
Arbeitsmarktspaltung und der Unterauslastung des 
Arbeitspotentials. 
Die hier angedeuteten Zusammenhänge weisen 
auf das Dilemma der mangelnden Verknüpfung von 
Makro- und Mikroebenen in der bestehenden Dis-
kussion der hier behandelten Problematik hin, auf 
die „unglücksel ige Trennung von betriebswirtschaft-
licher und volkswirtschaftlicher Theorie", auf die 
fehlende Koordination betrieblicher Personalpolitik 
und Personalplanung und gesamtwirtschaftlicher Be-
schäft igungs- und Arbeitsmarktpolitik. 
2. Entwicklung der Arbeitsmarktstruktur 
Herkömml ich stellt man sich den Arbeitsmarkt 
als eine gigantische Schlange von Arbe i tskräf ten 
*) Mertens, D., Reyher, L., Zum Beschäftigungsproblem in 
den nächsten Jahren, in: Gewerkschaftliche Monatshefte, 
1/1977, S. 7. 
vor. Diejenigen mit hoher Qualifikation und hoher 
P roduk t i v i t ä t stehen vorne in dieser Schlange, die 
unproduktiven hinten. Je nach Konjunkturlage 
wird das Ende der Schlange durch den Personalbe-
darf der Unternehmen absorbiert oder nicht. Ent-
spräche diese Vorstellung vom Arbeitsmarkt einiger-
maßen der Wirklichkeit, dürf te es nicht schwerfal-
len, die Erwerbslosen durch Expansion der Gesamt-
nachfrage einer Beschäft igung zuzuführen . 
In Wirklichkeit entspricht der Arbeitsmarkt nicht 
einem stufenlosen Gefä l le von Arbeitnehmern mit 
unterschiedlicher Grenzproduk t iv i t ä t , die sich je-
weils im Marktpreis der Arbeitskraft äußer t . Trotz 
öffentl icher Mobi l i t ä t s förderung ist der Arbeits-
markt in der B R D nach wie vor ein stark zerglie-
dertes Gebilde von mehr oder weniger voneinander 
abgeschotteten Te i l a rbe i t smärk ten , die durch insti-
tutionelle Regelungen (Gesetze, Verordnungen, Ta -
r i fver t räge , Betriebsvereinbarungen, Prinzipien be-
trieblicher Personalpolitik, usf.) verfestigt und von-
einander getrennt sind. Es finden sich neben einigen 
nahezu unüberwindl ichen Mauern viele Barrieren 
oder — wenn man das Negativbild bevorzugt — 
Spalten im Arbeitsmarkt, die zu überwinden erheb-
liche teils wirtschaftliche, teils soziale Kosten bedeu-
ten und das Anpassungsvermögen des Arbeitsmark-
tes erheblich reduzieren. 
Wie ist der Arbeitsmarkt gespalten? Bis in jün-
gere Zeit galt ein bestimmter Bildungs-, vor allem 
ein beruflicher Ausbi ldungsabschluß als Eintritts-
karte in einen bestimmten Teilarbeitsmarkt. Die 
Segmentierung in solche „fachliche T e i l m ä r k t e " , die 
auf berufs- oder branchenspezifischen Qualif ikatio-
nen gründen , ver l äuf t horizontal auf der Ebene ver-
gleichbaren Qualifikationsgrades zwischen verschie-
denen Berufen oder Branchen und vertikal zw i -
schen Arbe i t sk rä f t en mit und ohne abgeschlossene 
berufliche Ausbildung (vgl. Schaubild 1) 2). 
Schaubi ld 1 
Arbeitsmarktsegmentation bei fachlichen Teilmarkt-
strukturen 
Primäres 
Arbeitsmarkt-
segment 
Beruf oder 
Branche 
A 
Beruf oder 
Branche 
B 
Beruf oder 
Branche 
C 
Sekundäres 
Arbeitsmarkt-
segment 
Arbeitskräfte ohne Berufsausbi ldung 
Dieses Segmentationsmodell l äßt sich auf den bun-
desrepublikanischen Arbeitsmarkt nur noch begrenzt 
anwenden. Beschäft igungsbereiche mit fachlichen 
Marktstrukturen finden sich näherungsweise noch 
beim Handwerk und kleingewerblichen Bereich so-
wie bei akademisch ausgebildeten Fachkräften, be-
sonders im Dienstleistungssektor, Für einen großen 
Tei l des Gesamtarbeitsmarkts ist heute nicht mehr 
der Beruf oder die Branche, sondern das Unterneh-
men oder die Arbei tss tät te der entscheidende Tei l -
arbeitsmarkt (im folgenden „betr iebl icher" Markt 
genannt), der den Mobi l i tätsbereich und die Reich-
weite der Chancen für Verbesserungen des Arbeit-
nehmers absteckt. 
Deutlicher Ausdruck für die Schl ießung der Be-
schäftigungsbereiche einzelner Arbeitgeber zu eigen-
ständigen betriebsinternen Te i l a rbe i t smärkten mit 
stabilen Belegschaften ist neben der hohen Betriebs-
zugehör igke i t sdauer 5 ) eines großen Teils der A r -
bei tskräf te auch das teilweise hohe Niveau der M o -
bi l i tä tskosten für Arbe i t skräf te beim Betriebswech-
sel und der Kosten der Wiederbeschaffung einer 
Arbeitskraft bei Fluktuation. 
Jüngs te Schätzungen taxieren die durchschnittli-
chen Fluktuationskosten eines qualifizierten Fachar-
beiters, der einen Marktwert auf das Jahr bezogen 
von 30 000 D M besitzt, auf rund 35 000 D M und 
die einer Führungskraf t (mit 120 000 D M Markt -
wert) auf ca. 260 000 D M 4 ) . Im einzelnen sind in 
diesen Kostenangaben eingeschlossen: Anwerbungs-
bzw. Suchkosten, Auswahl- und Einstellungskosten, 
Kosten der Einarbeitung, Ausbildung, Weiterbil-
dung, Umschulung und anderer Qualifizierung, Ent-
lassungskosten (z. B . Abfindungen) eingeschlossen 
die Wirkung der Kündigungsfr is ten und Künd i -
gungsschutzbestimmungen. 
Teilweise handelt es sich bei diesen Kosten um 
investive Personalaufwendungen, die sich im U n -
terschied zu den eindeutig periodenbezogenen Aus-
gaben für Löhne, Gehä l ter und Sozialleistungen in 
der Regel auf mehrere, a priori nicht bestimmbare 
Perioden beziehen, teils (wie bei den Abfindungs-
zahlungen) um nicht-investive Ausgaben. Für die 
Gesamtheit dieser Kosten sei im folgenden in A n -
lehnung an O i der Begriff „fixe Personalkosten" 
gewählt" ' ) . 
2) Auf diesem Segmentationsmodell baut im wesentlichen das 
arbeitsmarktpolitische Instrumentarium des Arbeitsförde-
rungsgesetzes auf. Durch Förderung der Umschulung von 
Fachkräften sollen die horizontalen Barrieren im Arbeits-
markt überwunden werden; durch Ausbildungsförderung, 
Nachholen einer fehlenden Abschlußprüfung sowie durch 
Weiterbi ldungsförderung soll die vertikale Segmentation 
abgebaut werden. 
Vgl. Lutz, B., Sengenberger, W., Arbeitsmarktstrukturen 
und öffentliche Arbeitsmarktpolitik, Göttingen 1974, 
S. 95 ff. 
:l) Vgl. Hofbauer, H., König, P., Nagel, E., Betriebszugehö-
rigkeit bei männlichen deutschen Arbeitnehmern, in: IAB-
Mitteilungen, 3/1974. 
4) Vgl. Wirtschaftswoche Nr . 27, 2. 7. 1976. 
5) Vgl. Oi, W., Labor as a Quasi-Fixed Factor of Produc-
tion, in: Journal of Political Economy, October 1962. 
Die durch das Niveau fixer Personalkosten indi -
zierte Abschottung betrieblicher M ä r k t e zum über-
betrieblichen Arbeitsmarkt hin ist vor allem das E r -
gebnis einzelwirtschaftlicher Reaktionen auf Insta-
bi l i tä t und Unsicherheit, die von Veränderungen der 
internen . und externen Produktionsbedingungen 
ausgelöst werden. Sie resultiert aus betrieblichen 
Strategien und M a ß n a h m e n , mit denen die neu ent-
standenen Bedingungen, z. B . Schwankungen oder 
qualitative Veränderungen der Nachfrage auf be-
trieblichen Faktor- und Absa t zmärk t en , auf eine für 
die Einzelwirtschaft rentable Weise bewä l t i g t wer-
den. 
So läßt sich z. B. ein Ansteigen betrieblicher A r -
beitsmarktsegmentation in jedem Konjunkturzyklus 
in der B R D , zumindest seit Erlangung der Vollbe-
schäft igung zu Beginn der 60er Jahre, vermuten. 
In den konjunkturellen Boomphasen, vor allem vor 
und nach der Rezession 1967/68, als starke Ver-
knappung von Arbeitskraft auf dem überbetr ieb-
lichen Arbeitsmarkt vorherrschte, begann man mit 
dem Aufbau interner Weiterbildungseinrichtungen 
und Maßnahmen der Qualifizierung im Unterneh-
men. U m derartige Investitionen in das betriebliche 
Humankapital rentabel werden zu lassen, war es 
erforderlich, über die Gestaltung der Entlohnung, 
über Bindungsklauseln und betriebliche Nachfolge-
und Karriereplanung den betrieblichen Arbeitsmarkt 
nach außen hin s tä rker abzuschl ießen, d. h. für den 
Beschäftigten den Abgang zu verteuern. 
Andererseits haben bei Arbei tskräf teüberschuß 
die Beschäftigten ein vers tärktes Interesse an Schutz 
vor Entlassung, was in Rezessionsphasen, besonders 
in der jüngsten, zu einer Politik der „Ver teuerung" 
der Entlassung durch die Arbeitnehmervertretungen 
führte. So sind in vielen Bereichen der Wirtschaft 
im Verlauf oder im Anschluß an Rezessionsphasen 
durch Betr iebsräte oder Gewerkschaften Verbesse-
rungen im Kündigungsschutz bzw. verbesserte mate-
rielle Entschädigung bei Entlassungen, etwa in Form 
von Abfindungen, durchgesetzt worden 0). Solche 
auf die Einzelwirtschaft bezogene Regelungen, die 
in der Regel nicht reversibel sind, sondern zum fe-
sten „Bes i tzs tand" der Arbeitnehmerschaft oder zu-
mindestens Teilen derselben werden, haben die E x i -
stenz betrieblicher Marktstrukturen mit der diesen 
eigenen zwischenbetrieblichen Immobi l i t ä ten und 
Subst i tut ionsbeschränkungen gestärkt . 
Der Tendenz nach hat sich in jeder Boomphase 
und in jeder Rezession die Schwelle der Mobi l i t ä t s -
wie auch fixen Personalkosten erhöht. Schwankun-
gen im gesamtwirtschaftlichen Beschäft igungsgrad 
liefern indessen nicht die einzigen, wenn auch sehr 
bedeutsamen Impulse für betriebliche Arbeitsmarkt-
segmentation. Daneben haben eher säku l a re wirt-
schaftliche Entwicklungen, wie Erweiterungen der 
Absatz- und Fak to rmärk t e , insbesondere im Zusam-
menhang mit der Schaffung eines europäischen 
Marktes, die Konzentrationsbewegungen in der 
Wirtschaft und, teils damit zusammenhängend , das 
Wachstum der Größe von Unternehmens- und Be-
triebseinheiten jeweils zu vers tä rk te r zwischenbe-
trieblicher Arbeitsteilung und damit auch zu zuneh-
mend betriebs- und unternehmensspezifischen A r -
beitsplatzanforderungen geführt . U m die Rentabili-
tä t betrieblicher Investitionen in spezifische Qual i -
fikationen zu sichern, waren entsprechende M a ß n a h -
men zur Abschirmung des innerbetrieblichen A r -
beitsmarktes d. h. zu einer Stabilisierung der Beleg-
schaft erforderlich"). 
Wie konkret die betrieblich strukturierten Tei l -
a rbe i t smärk te ausgeprägt sind, ist davon abhängig , 
wie sich Unternehmen den externen Bedingungen 
anpassen. Wie aus einer Untersuchung über betrieb-
liches. Verhalten in der Rezession 1974/75 hervor-
geht, variieren Teilmarktstrukturen mit dem Aus-
m a ß der konjunkturellen Schwankung auf dem Ab-
satzmarkt 8). In relativ kon junk turunabhäng igen Be-
schäftigungsbereichen, wie in großen Teilen des öf-
fentlichen Dienstes, im Energiesektor, bei Kredit in-
stituten und Versicherungen, bei kapitalintensiver 
Produktion und anderen Branchen mit stetiger Pro-
duktnachfrage dominieren stark geschlossene Tei l -
m ä r k t e mit stabilen, im Grenzfal l lebenslangen A r -
beitsverhältnissen (Schaubild 2, Fa l l [a]). In kon-
junkturanfä l l i gen Bereichen, wie etwa in der Auto-
mobilindustrie und im Bausektor, findet man neben 
den stabilen „Stammbelegschaften" , die für sich ei-
nen betriebsinternen Mark t bilden, auch „Randbe -
legschaften", die je nach Auftragslage vom Unter-
nehmen ein- und ausgestellt werden. Je nach Unter-
nehmensorganisation können die Randbelegschaften 
6) Mendius, H.-G., Sengenberger, W., Konjunkturschwankun-
gen und betriebliche Politik, in: 1SF (Hrsg.), Betrieb — 
Arbeitsmarkt — Qualifikation, Bd. I, Frankfurt M . 1976, 
S. 55 ff. — Mendius, H.-G., Schultz-Wild, R., Personal-
abbau und betriebliche Interessenvertretung, in: Leviathan, 
1 1977. 
7) Vgl. Lutz, B., Sengenberger, W., Arbeitsmarktstruktu-
ren . . ., a. a. O., S. 72 ff. — In den meisten anderen 
westlichen Industriestaaten ist der Prozeß der Bildung 
betrieblicher Teilmärkte im Vergleich zur Bundesrepublik 
schneller vorangeschritten, unter anderem vermutlich des-
halb, weil das System einer überbetrieblich geregelten 
Berufsausbildung besonders bei den mittleren Qualifika-
tionen weniger entwickelt ist und die Etablierung betrieb-
licher Märkte entsprechend weniger gehemmt hat. — Vgl. 
Lutz, B., Bildungssystem und Beschäftigungsstruktur in 
Deutschland und Frankreich, in: ISF (Hrsg.), Betrieb — 
Arbeitsmarkt . . . I, a. a. O., S. 83 ff. 
8) Mendius, H.-G., Sengenberger, W., Konjunkturschwan-
kungen . . . , a. a. O., S. 22. 
Schaubi id 2 
Arbeitsmarktsegmentation bei betrieblichen Teilmarkt-
strukturen 
im gleichen Betrieb zusammen mit der Stammbeleg-
schaft oder in Zweigwerken beschäftigt werden. Im 
letzten Fal l spricht man auch von „ver länger ten 
W e r k b ä n k e n " (Fä l l e [b] und [c] im Schaubild). 
Die Spaltung der Gesamtbelegschaft in eine stabi-
le Stammbelegschaft mit größeren betriebsspezifi-
schen Qualifikationen und eine instabile Randbe-
legschaft, die nur geringeren Qualifikationsanforde-
rungen genügen muß , gewähr le i s te t F lex ib i l i t ä t zur 
Anpassung an den variablen Personalbedarf und 
genügt somit betrieblichen Rentabi l i t ä t s interessen . 
Eine weitere Variante, die einen festen Personal-
stamm zu l äß t , ist durch den Fal l (d) im Schaubild 
dargestellt. In diesem Fal l bewä l t i g t das Unterneh-
men D konjunkturelle Schwankungen auf dem 
Absatzmarkt durch eine der Konjunkturlage ange-
paß t e Polit ik der Vergabe und Rücknahme von 
Produkt ionsauf t rägen an bzw. von anderen Firmen. 
In diesem Falle wird die Ins tab i l i t ä t auf den Zulie-
ferer abgewä l z t . 
Sieht man derartige Strategien zur Bewä l t i gung 
konjunkturell induzierter Ins tab i l i t ä t nicht aus ein-
zelwirtschaftlicher, sondern aus gesamtwirtschaft-
licher Perspektive, so resultiert bei Aggregation al-
ler Einzelwirtschaften aus den Teilungen in Stamm-
und Randbelegschaften und Herstellern und Zulie-
ferern neben einer horizontalen Segmentation in be-
triebsinterne Te i lmä rk t e mit jeweils unternehmens-
oder betriebsspezifischen Qualifikationen auch eine 
vertikale Arbeitsmarktspaltung; nämlich eine Tei-
lung in ein pr imäres Arbeitsmarktsegment, das alle 
betriebsinternen Te i lmä rk t e einschließt und sich 
durch stabile Beschäft igung auszeichnet und ein se-
kundäres , stark kon junk tu rabhäng iges , instabiles 
Arbeitsmarktsegment, das alle Randbelegschaften 
und kon junk tu ranfä l l i g en Zuliefererbetriebe bein-
haltet. Die in diesem sekundären Beschäft igungsbe-
reich auftretenden Arbe i t skrä f te bewegen sich je 
nach gesamtwirtschaftlicher und branchenspezifischer 
Konjunkturlage zwischen Beschäft igung und E r -
werbslosigkeit und sind im Vergleich zu den A r -
bei tskräf ten des Pr imärsegments weniger geschützt. 
Da auf den innerbetrieblichen Märk t en des pri-
mären Segments ein erheblicher Teil der Qual i f i -
kationsanforderungen betriebsspezifisch ist, also nur 
innerhalb des Unternehmens oder Teil eines Unter-
nehmens erworben werden und nicht auf andere 
Unternehmen transferiert werden kann, sind vor 
allem zwei Voraussetzungen erforderlich, um in ei-
nen solchen Teilmarkt zu gelangen: Entwicklungs-
fäh igke i t und potentiell lange Beschäft igungsdauer 
im Unternehmen. Beides ist aus dem unternehmeri-
schen Interessenka lkü l heraus notwendig zum E r -
werb und einer entsprechend dauerhaften Nutzung 
und damit auch der Amortisation spezifischer Qua-
lifikation sowie der Rekrutierungs- und Entlas-
sungskosten. 
3. Arbeitsmarktsegmentation und Struktur der 
Arbeitslosigkeit 
3.1 Verteilung der Arbeitslosigkeit auf Arbeits-
kräftegruppen 
Je s tä rker in einem Gesamtarbeitsmarkt betriebs-
konzentrierte Spaltungstendenzen vorherrschen, und 
je mehr damit auch die tatsächliche oder vermeint-
liche Dauer der Betr iebszugehör igke i t zu einer zen-
tralen Best immungsgröße des Beschäft igungswerts 
einer Arbeitskraft für das Unternehmen wird, desto 
mehr differenzieren sich auch die Beschäft igungs-
chancen verschiedener Arbeitnehmergruppen. Eine 
abgeschlossene Berufsausbildung hat dann zwar noch 
einen gewissen Informationswert über die poten-
tielle Entwick lungsfäh igke i t der Erwerbsperson im 
betrieblichen Arbeitsmarkt, sie gewähr le i s te t für sich 
genommen indes noch keinen sicheren Arbeitsplatz. 
Mindere Erwerbschancen einschließlich hoher 
Wahrscheinlichkeit zur Ablehnung bei Einstellun-
gen, zur Entlassung und Arbeitslosigkeit haben 
denn auch alle diejenigen, die entweder nur relativ 
kurze Zeit oder nur vorübergehend im Unternehmen 
beschäftigt sind. Dazu zählen vor allem Frauen mit 
famil iären Verpflichtungen, Aus l änder , Jugendliche, 
die noch wenig in den Betrieb integriert sind, ä l tere 
Arbeitnehmer mit sinkender Anpassungsfäh igke i t , 
soziale Randgruppen (Obdachlose, Nichtseßhafte , 
Strafentlassene, Verhal tensgestörte) sowie alle jene 
Arbeiter und Angestellten, denen es nicht gelingt, 
sich im Unternehmen zu entwickeln, d. h. auf hö-
her eingestufte Arbe i tsp lä tze vorzudringen und des-
halb auch bei rückläuf igem Personalbedarf am ehe-
sten entlassen werden. 
In der Tat lassen sich in den letzten zehn bis fünf-
zehn Jahren nicht nur in der B R D , sondern in den 
meisten Ländern der Europäischen Gemeinschaft 
und in den U S A Verschiebungen in der Struktur 
der Erwerbslosen aufzeigen. Je nachdem, auf welche 
Altersgruppen besondere Künd igungsschutzmaßnah-
men bzw. Maßnahmen zum Austritt aus dem A r -
beitsmarkt abzielen, sind entweder (wie z. B. in 
Belgien) die älteren oder (wie in den meisten übrigen 
Staaten) die jungen Arbeitnehmer besonders stark 
von der Arbeitslosigkeit betroffen, während mitt-
lere Altersgruppen, zumindest bei den Männern , 
relativ verschont bleiben. In der B R D beispielsweise 
hat sich das Bi ld seit der Rezession 1967/68, als jün-
gere am wenigsten und alte Arbeitnehmer am mei-
sten erfaßt wurden, mittlerweile ins Gegenteil ver-
schoben. Unter 20 Jahre alte Erwerbspersonen wie-
sen 1974 rund doppelt so hohe Arbeitslosenquoten 
auf wie über 65 jähr ige , in der Gruppe der 20 j ähr i -
gen sind sogar dreimal so viele Erwerbslose zu fin-
den wie bei den 55—60jähr igen Erwerbspersonen. 
Verschiebungen gab es auch nach dem Geschlecht. 
Während Frauen in der B R D in den sechziger Jah-
ren eher weniger arbeitslos waren als Männe r , steigt 
ihre Arbeitslosenrate relativ zu der der M ä n n e r seit 
1970 an und liegt derzeit sogar absolut über der 
Quote der Männer . Tendenziell s t ä rker er faßt von 
Arbeitslosigkeit relativ zu den Kerngruppen des A r -
beitsmarktes werden auch andere Randgruppen un-
ter den Arbeitnehmern, wie Aus l änder , rassische 
Minderheiten (z. B. in den U S A ) , Behinderte. 
Bei einer relativ hohen Fixkostenschwelle der A r -
beitskraft werden darüber hinaus all jene Formen 
von Beschäftigung für die Einzelwirtschaft weniger 
rentabel, die zu einem ungünst igen Verhä l tn i s von 
fixen und variablen Arbeitskosten führen. Aktuelles 
Beispiel ist die Abneigung vieler Arbeitgeber, Te i l -
zeitbeschäft igung anzubieten, obgleich auf seiten der 
Erwerbspersonen, besonders bei Frauen, ein be-
trächtl icher Bedarf dafür besteht. 
Diese vom einzelwirtschaftlichen Rentab i l i t ä t s -
k a l kü l gesteuerten Allokationsprinzipien werden 
partiell korrigiert durch besondere Schutzbestim-
mungen für bestimmte Arbe i t skrä f tegruppen . Vor -
nehmliches Beispiel für die Bundesrepublik sind die 
ä l teren Arbeitnehmer, von denen in jüngsten Jahren 
ein größerer Teil tarifvertraglich s tärker vor Entlas-
sungen geschützt wurde, was teilweise zur Verlage-
rung des Beschäft igungsris ikos auf andere Gruppen, 
besonders auf die jüngeren, führte. Der vers tä rk te 
Kündigungsschutz sowie die seit 1974 stark gestie-
gene Zahl von Frühverrentung und vorzeitiger Pen-
sionierung dürf te die relativ niedrige Arbeitslosen-
quote bei den äl teren Arbeitnehmergruppen e rk l ä -
ren. Allerdings fragt sich, ob selbst der verbesserte 
Kündigungsschutz für Ä l te re auf längere Sicht diese 
Gruppe vor Arbeitslosigkeit oder inferioren Er-
werbschancen bewahren kann. Denn in dem Maße , 
wie für die Beschäftiger die rechtliche Handhabe zur 
Entlassung ä l terer Arbeitnehmer nicht mehr gegeben 
ist, und zugleich die Rentab i l i t ä t von Qualifizie-
rungsinvestitionen relativ zu länger beschäftigbaren 
Gruppen geringer ist, wird man weniger geneigt 
sein, ä l tere Arbeitnehmer einzustellen und/oder im 
Betrieb zu qualifizieren. 
Wie konkret die Arbeitslosigkeit auf die Erwerbs-
personen verteilt wird, welche Arbe i t skräf tegruppen 
und Beschäftigtenbereiche am stärksten betroffen 
werden, hängt wesentlich von der Verteilung der un-
ternehmerischen Strategien zur Bewä l t i gung des va-
riablen Personalbedarfs ab. Wie oben gesagt, dürfte 
die verbreitetste Strategie von Beschäftigern in kon-
junkturabhäng igen Branchen wohl die sein, sich ne-
ben einer Stammbelegschaft je nach Bedarf weitere 
Arbeitnehmer kurzfristig als disponible Reserve zu 
halten, die dann entsprechend bei sinkender Bedarfs-
lage von Arbeitslosigkeit bedroht ist. Erfolgt die 
Segmentierung über die Produktion des konjunktur-
reagiblen Teils der Produktnachfrage in Zweigwer-
ken (sog. „ver l änger te W e r k b ä n k e " ) und korrelie-
ren die Standorte der Zweigproduktionen mit be-
stimmten, etwa strukturschwachen Regionen oder 
Arbeitsamtsbezirken, so resultiert dies in regionaler 
Arbeitslosigkeit, bei Ansiedlung von Zweigproduk-
tionen im Ausland in inländischer Verringerung des 
Beschäft igtenstandes. Bei einer Bewä l t i gung der 
Schwankungen über die Zuliefererunternehmen 
schließlich ist das Arbeitsplatzrisiko beim Zulieferer 
lokalisiert. 
3.2 Dauer der Arbeitslosigkeit 
Neuere Berechnungen des I A B kamen zu dem Er -
gebnis, d a ß in der Bundesrepublik seit etwa 1970 
die durchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit zu 
steigen begann 0). Damit folgen wir dem Trend in 
anderen westlichen Staaten, in denen die mittlere 
Arbeitslosigkeitsdauer mit Beginn der siebziger Jah-
re, in Großbr i t ann ien und einigen anderen Lände rn 
bereits in den sechziger Jahren anzuwachsen begann. 
Diese Ta tbes t ände legen die Vermutung nahe, d a ß 
die im Durchschnitt längere Arbeitslosigkeit nicht 
allein ein Effekt der andauernden Konjunktur-
schwäche ist, sondern auch mit der Struktur des A r -
beitsmarkts zusammenhängt . 
Man kann davon ausgehen, d a ß die Dauer der 
Arbeitslosigkeit zum einen davon beeinf lußt wird , 
wieviele den Erwartungen e in igermaßen entspre-
chende oder (nach einer Entlassung) gleichwertige 
Arbe i t sp l ä t zez bzw. Arbe i t skrä f te innerhalb einer 
akzeptablen Entfernung vom Wohnort bzw. Betrieb 
ve r fügba r sind und wie lang es dauert und wie 
schwierig es ist, genügend Informationen über diese 
Arbe i t sp l ä t ze zu erhalten. Beide Einf lußgrößen , die 
Chance, einen gleichwertigen, alternativen oder der 
Ausbildung entsprechenden Arbeitsplatz bzw. A r -
beitskraft zu finden und, damit zusammenhängend , 
das Informationsniveau, sind von der Arbeitsmarkt-
struktur abhäng ig . 
Bei fachlich strukturierten Te i lmä rk t en besteht in 
der Regel weitgehende, im Idealfall vo l l s t änd ige 
Übere ins t immung der qualifikatorischen Anforde-
rungen der vom Teilmarkt eingeschlossenen Arbeits-
p l ä t z e und dem Qualifikationsangebot der auf dem 
Teilmarkt auftretenden Arbeitnehmer. Vehikel zur 
Steuerung der Übere inst immung ist die berufsfach-
liche Ausbildung, die sowohl das Angebot und die 
Nachfrage homogenisieren und standardisieren und 
die Kongruenz zwischen beiden herstellen und auf-
rechterhalten. Der Ausbi ldungsabschluß w i rd inner-
halb des Teilmarkts als Arbeitsmarktausweis allge-
mein anerkannt, der Tauschwert der Arbeitskraft ist 
)bestimmt 1 0). 
Je mehr sich die Te i l a rbe i t smärk te in der R e a l i t ä t 
diesem Strukturtypus nähern , desto geringer sind 
beim Arbeitsplatzwechsel oder Neueintritt in den 
Teilmarkt die Qualifikationsverluste und mit ihnen 
auch die Einbußen an Produk t i v i t ä t und Lohn ; und 
je s t ä rke r sich Angebot und Nachfrage der Arbeits-
kraft an den Inhalten der beruflichen Ausbildung 
orientieren, desto höher ist auch das Informations-
niveau am Arbeitsmarkt und desto geringer sind die 
Mob i l i t ä t s - und Substitutionshemmnisse zu veran-
schlagen1 1). In der Regel dürf te es dann keine l änge -
ren Fristen von Arbeitslosigkeit geben. Diese w ä r e n 
allenfalls denkbar bei Konjunkturschwankungen 
oder — als strukturelle Arbeitslosigkeit — bei einem 
System beruflicher Aus- und Weiterbildung mit un-
zureichender Anpassungsfäh igke i t . 
Ganz anders stellt sich das Informations- und 
Vermittlungsproblem in einem System von Teilar-
be i t smärkten des betrieblichen Typs. Hier sind die 
Arbeitsplatzanforderungen betriebs- oder unterneh-
mensspezifisch, vakante Arbe i t sp l ä tze werden über-
wiegend intern besetzt; lediglich an Zugangs- oder 
Einschleusungsstellen zum betrieblichen Markt wer-
den Einstellungen von außen vorgenommen. In der 
Konsequenz bedeutet dies zweierlei. Für Außenste -
hende ist das Informationsniveau über die Arbeits-
platzstruktur niedrig, da auße rha lb des betriebsin-
ternen Markts die Arbeitsplatzanforderungen nicht 
oder wenig bekannt und wegen ihrer Spez i f i tä t auch 
schwer beschreibbar sind. Die Neigung der Beschäf-
tiger, offene Stellen beim Arbeitsamt zu melden, ist 
reduziert; sie besteht allenfalls bei Bedarf auf den 
relativ betriebsunspezifischen Einschleusungsstellen. 
Somit ist der betriebliche Markt , vor allem die Be-
schäft igungschancen, die er bietet, weit weniger tran-
sparent als etwa der fachliche Markt . Folglich wird 
die Arbeitskraft aus der Orientierungslosigkeit her-
aus entweder l änger nach einem Arbeitsplatz Aus-
schau halten oder den Beschäftiger wechseln, wenn 
nach vorübergehendem Eintritt in den Betrieb die 
Erwartungen enttäuscht werden 1 2). 
Längeres Verharren bzw. Abwarten in der A r -
beitslosenstellung ist auch noch aus einem anderen 
Grund zu erwarten. Bei Ausscheiden aus einer verti-
kal strukturierten Mobi l i t ä t ske t t e eines betriebsin-
ternen Teilmarkts ist der durchschnittliche Verlust 
an verwertbarer Qualif ikation und Verdienst rela-
tiv hoch; und zwar um so höher, je größer der U m -
fang betriebsspezifischer Qualif ikation oder je höher 
die Stellung in der Mobi l i t ä t ske t te . Je größer die 
Einbußen, desto l änger wird der Betroffene suchen 
müssen, um einen alternativen Arbeitsplatz zu f in-
B) Vgl. Cramer, U., Egle, F., Zur durchschnittlichen Dauer der 
Arbeitslosigkeit, in: IAB-Mitteilungen, 4/1976, S. 482 ff. 
M . 1975, S. 67 ff. 
1 0 ) Vgl. Sengenberger, W., Arbei tsmarkts t ruktur -Ansätze zu 
einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts, Frankfurt/ 
**) Zudem trägt die Arbeitsverwaltung, die sich an diesem 
Strukturmodell orientiert bzw. seine Realisierung anstrebt, 
durch Bereitstellung öffentlicher Informations- und Ver-
mittlungsleistungen zur Minderung von Friktionen im 
Arbeitsmarkt bei. Ein Arbeitsplatz gelangt als offene Stelle 
und ein Arbeitnehmer als Arbeitsuchender um so wahr-
scheinlicher in den Aktions- und Leistungsbereich der 
Bundesanstalt, je mehr der entsprechende Teilmarkt die 
strukturellen Züge des fachlichen Markttypus aufweist. 
12) Bereits in den Jahren 1972/1973 waren mehr als drei 
Viertel der Vakanzen im verarbeitenden Gewerbe für mehr 
als einen Monat unbesetzt; für knapp achtzig Prozent 
dieser Vakanzen gab es keinen Bewerber. Vgl. Kühl, /., 
Bereitstellung und Besetzung von Arbeitsplätzen, in: IAB-
Mitteilungen, 4/1976, S. 429. — Eine andere Untersuchung 
zeigte, daß sich die Dauer der Arbeitslosigkeit ähnlich ver-
teilt wie das Risiko, arbeitslos zu werden. Vgl. Brinkmann, 
C , Schober, Gottwald, K., Zur beruflichen Wiedereinglie-
derung der Arbeitslosen während der Rezession 1974/1975, 
in: IAB-Mitteilungen, 2/1976, S. 97. 
den, der ähnliche Entwicklungschancen verspricht 
und desto eher wird er geneigt sein, in der Rezes-
sion abzuwarten, bis sich bei steigendem Personal-
bedarf eine Chance eröffnet, wieder an den alten 
Arbeitsplatz zu gelangen. 
4. Arbeitsmarktsegmentation und Beschäftigungs-
grad 
Die betriebskonzentrierte Spaltung des Arbeits-
marktes ist, wie oben dargestellt, Resultat von Be-
schäft igungsstrategien von Unternehmen in Reak-
tion auf instabile Marktbedingungen, darunter auch 
wesentlich auf konjunkturelle Schwankungen der ef-
fektiven Gesamtnachfrage. Nachfolgend wird die 
These entwickelt, d a ß die Arbeitsmarktspaltung ih-
rerseits den gesamtwirtschaftlichen Beschäft igungs-
grad beeinflußt, d a ß also ein wechselseitiger Zusam-
menhang zwischen den beiden besteht, der unmit-
telbare und mittelbare Konsequenzen für das N i -
veau der Arbeitslosigkeit hat. 
4.1 Eine Segmentations-Unterbeschäftigungs-
Spirale? 
Stark segmentierte betriebliche Te i l a rbe i t smärk te 
mit entsprechend hohem Niveau der fixen Personal-
kosten führen zu hohen Kosten vor allem der quan-
titativen Anpassung von Arbe i t skräf ten an Bedarfs-
veränderungen . Dies gilt vor allem für Anpassun-
gen über den externen Arbeitsmarkt. Wenn die Re-
krutierung und Einarbeitung größere Aufwendungen 
verlangen und die Entlassungen mit kostspieligen 
Risiken verbunden sind, entstehen entsprechend ho-
he Grenzkosten für zusätzl ich eingestellte Arbeits-
krä f t e . Die rasche Ausweitung der Produktion ver-
teuert sich. Zudem können wegen der hohen Be-
triebsbindung der Arbe i t skräf te des pr imären A r -
beitsmarktsegmentes zusätzl iche Arbe i t skrä f te nur 
noch durch überdurchschnittl ich hohe Lohnangebo-
te mobilisiert werden, die ihrerseits die Gefahr her-
aufbeschwören, d a ß das gesamtbetriebliche Lohn ge-
füge ins Rutschen gerät . 
Das hohe Fixkostenniveau der Beschäft igung und 
die mit ihm verbundenen erweiterten Risikomargen 
haben verschiedene, voneinander nicht unabhäng ige 
Auswirkungen auf den Beschäft igungsgrad. Sie re-
duzieren zunächst die Wirksamkeit globaler, mone-
tä rer oder fiskalischer Nachfrageimpulse zur Erhö-
hung der Nachfrage nach Arbeitskraft. Zwar kann 
in einem Tei l der Unternehmen bei erhöhtem Per-
sonalbedarf die Zahl der Randa rbe i t sp l ä t ze ausge-
dehnt und mit relativ billigen Arbe i t skräf ten be-
setzt werden; allerdings stößt diese „bi l l ige" E x -
pansion schnell an eine Grenze, da für eine weiter-
gehende Anhebung des Produktionspotentials ein 
zur Einsatzfähigke i t von Randarbe i t sk rä f ten kom-
plementärer Ausbau von Fachkräften im pr imären 
Arbeitsmarktsegment notwendig wird. Die Grenz-
kosten der Beschäft igung dieser Fachkräf te liegen 
aber wesentlich höher. 
Unter diesen Bedingungen von betrieblicher 
Segmentation im Arbeitsmarkt ist es wahrscheinlich, 
d a ß selbst bei gesamtwirtschaftlicher Unterausla-
stung menschlicher Arbeitskraftressourcen global in-
duzierte zusätzl iche Kaufkraft wegen der bestehen-
den Fixkostenschwelle zu größeren Preiserhöhungen 
und Lohnzuwächsen (vor allem für die Beschäftig-
ten des pr imären Arbeitsmarktsegments) führt, be-
vor sie eine spürbare Erhöhung des Beschäft igungs-
standes bewirkt. In anderen Worten, der Einkom-
menseffekt eines Nachfrageschubs überwiegt den 
Beschäft igungseffekt ; und zwar um so mehr, je hö-
her der Segmentationsgrad des Arbeitsmarkts ist 1 3). 
Aus diesem Zusammenhang läßt sich zumindest 
teilweise erk lä ren , warum in den vergangenen Jah-
ren die keynesianische Politik der Globalsteuerung 
zusehends unwirksam wurde bzw. im Vergleich zu 
der früher offensiven Anwendung noch während der 
Rezession 1967/68 heute mit weit größerer Zurück-
haltung praktiziert wird. Damals lag das Fixko-
stenniveau bei der Beschäftigung noch erheblich nie-
driger, die Homogen i t ä t und Mobiiitat von Ar -
beitskräften weitaus höher und die damals eingelei-
teten Steuererleichterungen und invest i t ionsfördern-
den M a ß n a h m e n schlugen rasch auf den Beschäfti-
gungsgrad durch, ohne nennenswerte inf la t ionäre 
Impulse auszulösen. Mittlerweile ist jedoch mit der 
fortschreitenden Segmentation im Arbeitsmarkt die 
Dominanz des Inflationseffektes von Maßnahmen 
der Nachfragebelebung so gewachsen, d aß man in 
der jüngsten Rezession 1974/75 das keynesianische 
Instrumentarium zur Nachfrageexpansion nur noch 
zögernd und in recht mäß ige r Dosierung einzuset-
zen wagte. Ergebnis dieser Zurückha l tung waren ge-
ringe Invest i t ionstä t igke i t und niedrige Wachstums-
raten. 
Aber selbst ein offensiverer Einsatz staatlicher 
Mitte l zur Ausweitung der Investitionen hätte ver-
mutlich nicht ohne weiteres zur Vollbeschäft igung 
zurückgeführt . Denn eine weitere tiefgreifende Fol -
ge des stark segmentierten Arbeitsmarkts für den 
Beschäft igungsgrad ist ein erhöhter Anreiz zur Sub-
stitution von Arbeit durch Kapi ta l . Ob die Investi-
t ionstä t igke i t der Unternehmen per Saldo (über die 
Schaffung von mehr Produktionsmitteln) zu mehr 
1 3) Vgl. Rehn, G, Manpower Policy in the Fight against 
Stagflation, in: Schmid, G., Freiburghaus, D. (Hrsg.), Se-
minarpapiere zur Konferenz über aktive Arbeitsmarkt-
politik in ausgewählten Ländern, Berlin 1975. 
oder (über die Steigerung der Arbe i t sp roduk t iv i t ä t ) 
zu weniger Arbe i t sp lä tzen führt, hängt wesentlich 
von der Relation der Kosten von Arbeit und Kapi ta l 
ab. Steigen die Arbeitskosten schneller als die Kosten 
des Kapitaleinsatzes, so stellt sich bei den Unter-
nehmen eine Neigung zur Erhöhung des pro Be-
schäftigten eingesetzten Kapitals ein. 
Nach Auffassung einer Expertengruppe der E G -
Kommission sind in den letzten Jahren im mehr j äh -
rigen Durchschnitt in den Mitg l i eds ländern die rea-
len Arbeitskosten pro Produkteinheit gleich geblie-
ben oder leicht gestiegen, während die realen K a p i -
talkosten eher sinkende Tendenz aufweisen 14). Die 
Gründe für diese Verschiebung sieht die Gruppe 
partiell in der Wirkung von Skaleneffekten der Pro-
duktion und von Preissteigerungen, zum Teil auch in 
stärkeren öffentl ichen Interventionen zu Gunsten 
der Kapitalkosten. Während Zinszuschüsse, Steuer-
erleichterungen für Abschreibungen und verschiedene 
Formen von Investitionshilfen Kapita l „verb i l l i g t" 
haben, sind die Kosten des Faktors Arbeit unter an-
derem durch die Benutzung der Löhne als Berech-
nungs- und Erhebungsbasis für Sozialversicherungs-
be i t räge und andere Transferzahlungen eher ange-
hoben worden. 
Zu der Verschiebung der Kostenrelation, die ten-
denziell zu einer „Überkap i t a l i s i e rung" führt , dürf-
te nicht so sehr das in diesem Zusammenhang oft 
zitierte allgemeine Lohnniveau, sondern wesentlich 
die mit der Arbeitsmarktspaltung gewachsenen F ix-
kosten von Arbeitskraft beigetragen haben. F ixko-
sten machen sich ja für den Investor in Form hoher 
Grenzkosten für die Erweiterung der Belegschaft 
dann besonders bemerkbar, wenn eine Entscheidung 
über die Expansion der Produktion ansteht. In die-
ser Situation können die Investoren eher geneigt 
sein, Produktionssteigerungen über Rationalisie-
rungs- als über Erweiterungsinvestition zu erzielen. 
Beispielsweise wird heute von Unternehmen der A u -
tomobilindustrie die Personalaufstockung in den 
Jahren unmittelbar vor der Absatzkrise 1974/75 
als „Fehl inves t i t ion" betrachtet, nachdem man im 
Verlauf dieser Krise unter erheblichen Kosten Per-
sonal abbauen mußte . Nach dieser Krise wurde dann 
auch die rasch ansteigende Produktnachfrage nicht 
oder nur ger ingfügig über zusätzl iche Arbe i t skrä f te , 
sondern überwiegend über Mehrarbeitszeit und Ra -
tionalisierungen bewä l t i g t , so d a ß ein ähnlich hoher 
oder noch höherer Produkt ionsauss toß mit rund 
10 v H weniger Beschäftigten erzielt wurde. 
Ein besonderer Aspekt verfestigter betrieblicher 
Arbe i t smärk te , der sich nur unvollkommen durch die 
Fixkosten ausdrücken läßt , ist die Fristigkeit im E i n -
satz von Arbeitskraft. Je fester die Arbe i t sk rä f t e an 
einen Betrieb oder das Unternehmen gebunden sind 
— sei es aus personalpolitischen Gründen oder 
durch Kündigungsschutz — desto mehr wird die Be-
weglichkeit des Unternehmens bei quantitativen 
Personaldispositionen eingeschränkt . Im Extremfall 
muß ein Beschäftiger damit rechnen, eine einmal 
eingestellte Arbeitskraft für den Rest ihres gesam-
ten Arbeitslebens beschäftigen zu müssen, während 
die Produktionsanlagen in kürzeren Zeitintervallen 
ausgetauscht bzw. erneuert werden. Dies führt 
zwangs l äu f i g zu einer relativen Priorisierung von 
Anpassung durch technische Veränderungen 15). 
Hohe Grade der Ausstattung eines Unternehmens 
mit fixem Humankapital und fixem Sachkapital 
scheinen sich gegenseitig zu bedingen und hochzu-
schaukeln. Die Effizienz betrieblicher Qualifizie-
rungsprozesse hängt von der relativen Dauerhaftig-
keit der Technologie ab. Umgekehrt erfordert die 
Rentab i l i t ä t von kapitalintensiver Produktion den 
kontinuierlichen Einsatz einer für die Technologie 
spezifisch qualifizierten Belegschaft. 
Hohe Fixkosten in der betrieblichen Sach- und 
Humankapitalausstattung wirken gegen die Bean-
spruchung externer Fak to rmärk t e zur Bewä l t i gung 
von Anpassungsleistungen und begünstigen die „In-
ternalisierung" von Anpassung. So ist derzeit — 
nicht zuletzt unter dem Eindruck der jüngsten Re-
zession — die Neigung von Unternehmen unver-
kennbar, den Verlust an Elas t iz i tä t bei den exter-
nen Fak to rmärk t en durch größere Beweglichkeit 
nach innen auszugleichen; und zwar durch einen 
beweglichen Produktionsapparat, der mit Hi l fe ei-
nes festen Stammes anpassungsfäh iger Arbe i t skrä f te 
eine rasche Implementierung technischer Innovatio-
nen zu l äß t . Einsparungen von Personal infolge Ra-
tionalisierung der Produktion werden soweit wie 
möglich über natür l iche Attr i t ion der Belegschaft ab-
gewickelt, Personalausweitungen werden weitgehend 
vermieden 1 6). 
Fassen wir zusammen: Die Phasen starken Wachs-
tums bei gleichzeitiger Knappheit der Arbeitskraft 
14) Vgl. Beschäftigungsperspektiven in der Gemeinschaft bis 
1980 (Bericht einer Arbeitsgruppe unabhängiger Sachver-
ständiger), Kommission der Europäischen Gemeinschaften, 
Generaldirektion, Soziale Angelegenheiten, Brüssel, Juli 
1976, S. 51. 
1 5) Diese Entwicklung steht im Gegensatz zur Annahme der 
herkömmlichen Arbeitsmarkttheorie, die Sachkapital als 
kurzfristig unelastisch und den Faktor Arbeit als kurz-
fristig elastische Potenz sieht. 
16) Die interne Beweglichkeit erlaubt einer Reihe von Unter-
nehmen, je nach Auftragslage Produktionsverträge mit 
anderen (Zulieferer-)Unternehmen abzuschließen und zu-
rückzunehmen. Die 1974 rasch steigende Zahl von Insol-
venzen dürfte nicht zuletzt auf die kurzfristige Stornie-
rung von Werkver t rägen zurückzuführen sein. Vgl. Jordan, 
R., Küchle, H., S t rukturveränderungen in der Krise 1974/ 
1975, in: WSI-Mitteilungen 12/1975; S. 655 ff. 
in der B R D seit Beginn der sechziger Jahre haben 
die Beschäftiger dazu ve ran l aß t , ihre Unternehmen 
oder Teile davon zu eigenen, nach außen hin mehr 
oder weniger abgeschotteten Te i l a rbe i t smärk ten aus-
zubauen. Diese Abschottung, die sich durch das N i -
veau der fixen Personalkosten in Unternehmen be-
messen läßt , führte zur erhöhten Kostenbelastung 
bei kurzfristiger Erweiterung oder Einschränkung 
der Produkt ionskapaz i t ä t und — soweit diese K o -
sten auf die Preise übergewä lz t werden — zur Aus-
lösung inf lat ionärer Impulse. Diese wiederum lösen 
bei Regierung und Zentralbank Zurückha l tung bei 
der Expansion der gesamtwirtschaftlichen Nachfrage 
aus, wodurch das wirtschaftliche Wachstum gehemmt 
und die Unterbeschäft igung perpetuiert wird . 
Unterbeschäft igung, selbst dann wenn sie anhal-
tend ist, führt indessen nicht, wie manchmal ge-
glaubt wird, zur Abschwächung der Segmentations-
tendenzen im Arbeitsmarkt, sondern, im Gegenteil, 
eher zu deren Vers tä rkung und Stabilisierung, da sie 
bei den Beschäftigten des pr imären Arbeitsmarktes 
das Bewußtse in der Beschäft igungsr is iken schärft 
und entsprechende Forderungen nach weitgehender 
Arbeitsplatzsicherheit hervorruft. Der Zirke l schließt 
sich damit, d aß die Arbeitgeber höhere Personalfix-
kosten erwarten und bei Einstellungen noch zurück-
haltender agieren. Wi rd dieser Depressionszirkel 
nicht irgendwann gebrochen, besteht die Gefahr, 
d a ß nicht allein die konjunkturellen Ausschläge 
sich verschärfen, sondern durch die verringerte E l a -
st iz i tät der Anpassung an Konjunkturbewegungen 
der Beschäft igungsgrad stetig absinkt. 
4.2 Verringerte Bereitschaft zur Bereitstellung von 
Arbeitsplätzen 
Die konjunkturgebundene Wirkung der Arbeits-
mark t r i g id i t ä t en zeigte sich deutlich im Verlauf der 
jüngsten Rezession. Trotz stark rückläuf igen Perso-
nalbedarfs, der in einigen Branchen bereits gegen 
Jahresende 1973 einsetzte, wurden von den Unter-
nehmen zunächst nur Teile der Randbelegschaften 
abgebaut, die Stammbelegschaften auf Grund des in 
ihnen gebundenen betriebsspezifischen Arbeitsver-
mögens hingegen nicht angetastet. Die Hortung von 
Arbe i t skräf ten , die man zunächst behalten wollte, 
drückte sich in einer außerordent l ich niedrigen Z u -
wachsrate der S tundenproduk t iv i t ä t und noch deut-
licher im Rückgang der Erwerbs t ä t i g enproduk t i v i t ä t 
im Jahre 1975 aus 1 7). 
Erst als die Rezession — nicht zuletzt wegen der 
Zurückha l tung der staatlichen Wirtschaftspolitik bei 
nachfragestimulierenden M a ß n a h m e n — andauerte 
und sich verschärfte, wurde auch das Stammperso-
nal reduziert, nachdem man das Abbaupotential 
über andere „weichere" M a ß n a h m e n ausgeschöpft 
hatte. 
Beim Wiederaufschwung, indiziert durch steigen-
de Auf t ragse ingänge und Umsatzentwicklung, setzte 
der Personalaufbau nur zögernd und mäß ig ein, 
selbst dort, wo die Auftragslage recht günst ig 
schien und seit l ängerem die Kurzarbeit abgebaut 
war. Entsprechend ging die Arbeitslosenzahl nicht 
auf das früher übliche Niveau zurück, sondern pen-
delte sich auf einem Plateau ein, das etwa dreimal 
so hoch liegt wie vor der Krise. 
Die Anpassung der Zahl der Arbe i t skrä f te an die 
konjunkturbedingten Personalbedarfsschwankungen 
wird infolge der Unbeweglichkeit der Beschäft igung 
sowohl geschwächt als auch zeitlich verzögert . 
Stammpersonal mit relativ hohen Kosten wird erst 
dann und insoweit abgebaut, wenn auf längere Sicht 
mit geringerem Bedarf gerechnet wird . Umgekehrt 
werden Neueinstellungen erst dann vorgenommen, 
wenn sich mit einiger Sicherheit ein anhaltender Z u -
wachs im Personalbedarf vorabsehen läßt . Ange-
sichts der Unsicherheit über die zukünf t ige Entwick-
lung auf den Absa t zmärk t en bevorzugen die U n -
ternehmen Mehrarbeitszeit und arbeitssparende Ra-
tionalisierung zur Ausweitung der Produktionska-
paz i t ä t . 
Das Interesse zur vollen Ausschöpfung des A n -
passungspotentials des betriebsinternen Arbeits-
markts an Stelle der Beanspruchung des überbetr ieb-
lichen besteht allerdings nicht erst seit der jüngsten 
Kr ise 1 8 ) . In der jüngsten Rezession haben sich jedoch-
in der B R D — im Gegensatz zu anderen Industrie-
staaten — die Strukturprobleme erstmals deutlich in 
Form von beträchtl ich gestiegener Erwerbslosigkeit 
konturiert. Arbeitsmarktsegmentation, sowohl hori-
zontale, die sich durch steigende betriebsspezifische 
Arbeitsplatzanforderungen ausdrückt , als auch ver-
tikale, indiziert durch Polarisierung der Arbeits-
p lä tze in solche mit relativ hohen und solche mit 
niedrigen Qualifikationsanforderungen, hat sich in 
den letzten zehn bis fünfzehn Jahren stetig ent-
wickelt, wenn auch ungle ichmäßig in den einzelnen 
Branchen der Wirtschaft. So gab es auch schon vor 
der jüngsten Krise ein vermindertes Interesse an der 
1 7) Vgl. Autorengemeinschaft, Der Arbeitsmarkt der Bundes-
republik Deutschland 1975/1976 (insgesamt und regional) 
und die Auswirkungen beschäftigungspolitischer Maßnah-
men, in: JAB-Mitteilungen 1 1976, S. 45. 
1 8) In einer 1972/1973 durchgeführten Betriebserhebung des 
IAB wurde ermittelt, daß drei Viertel der Betriebe im 
Verarbeitenden Gewerbe, die unbesetzte Stellen für einen 
Monat oder länger nicht besetzen konnten, die Produk-
tionsanforderungen mit dem vorhandenen Arbeitsvolumen 
ohne weiteres bewältigen, was für die Elastizität des inter-
nen Arbeitsmarktes spricht. Vgl. Kühl, J., Bereitstellung 
und Besetzung . . . , a. a. O., S. 430 ff. 
kurzfristigen Bereitstellung von Arbe i t sp l ä tzen , ein 
rascheres Absinken der Beschäft igung wurde aber 
durch die ungewöhnl ich günst igen Exportchancen 
der deutschen Wirtschaft verhindert 1 9). 
5. Konsequenzen für die Beschäf t igungs- und 
Arbeitsmarktpol i t ik 
U m die gegenwär t i ge Arbeitslosigkeit e i n zudäm-
men, ist es nach der hier angestellten Analyse erfor-
derlich, aus dem drohenden depressiven Zie l von 
gesamtwirtschaftlicher Unterbeschäft igung und A r -
beitsmarktsegmentation auszubrechen. Dabei han-
delt es sich um eine Aufgabe von einer Größenord -
nung und Komplex i t ä t , die seit der Erlangung der 
Vol lbeschäft igung in der B R D nicht mehr gekannt 
wurde und die mit dem bislang erarbeiteten Instru-
mentarium nicht zu bewäl t igen sein dürf te . 
Gefordert ist nicht weniger als die Entwicklung 
neuer Strategien zur Beschäft igungs- und Arbeits-
marktpolitik. Diese Ansicht l äß t sich stützen durch 
die Erfahrungen und Äußerungen von Arbeits-
marktpolitikern und -experten in denjenigen L ä n -
dern, in denen, wie etwa in den U S A , der beschrie-
bene Prozeß bereits weiter vorangeschritten ist und 
konventionelle Antworten nicht zum Erfolg führ-
ten. 
A m Anfang der Entwicklung neuer Strategien 
müßte die Erkenntnis stehen, d a ß der gegenwär t i ge 
Arbeitslosensockel nicht ausschließlich das Ergebnis 
der Krise 1974/75 ist, sondern in seinen Wurzeln 
in die Phase rapiden Wachstums während der sech-
ziger Jahre zurückreicht ; er stellt ein gleichsam „ge-
wachsenes" Problem dar, das nur durch Beseitigung 
der dem zirkularen Prozeß förderl ichen Bedingun-
gen zu bewä l t i gen ist. 
Der segmentierte betriebliche Arbeitsmarkt ist das 
Produkt der Reaktionen von Arbeitgebern und A r -
beitnehmern auf periodische Instab i l i t ä t und U n -
sicherheit. E r ist gegen Störungen auf dem überbe-
trieblichen Arbeitsmarkt relativ immun; der über-
betriebliche Markt hingegen ist infolge der Externa-
lisierung der Ins tab i l i t ä t in erhöhtem M a ß e störan-
fäl l ig . 
D a bei Vorherrschen betrieblicher Teilarbeits-
märk t e die Beschäft igungsris iken für die Arbeitneh-
mer vor allem in Form von Qualifikationsverlust 
und Verdienste inbußen beim Verlassen des Betriebs 
sichtbar werden und die Arbeitsplatzsicherheit nicht 
mehr über einen Beruf, den Wohnort oder das Aus-
bildungsniveau, sondern über die Zugehör igke i t zur 
betrieblichen Stammbelegschaft gewähr le i s te t er-
scheint, neigen die betrieblichen Arbeitnehmervertre-
tungen dazu, verbesserten Schutz vor Entlassung 
bzw. (bei unvermeidlichem Betriebswechsel) K o m -
pensation für Verdienstverluste zu fordern und da-
mit ungewollt die Segmentation zu konsolidieren. 
Arbeitsmarktsegmentation bedeutet die Schaffung 
und Aufrechterhaltung relativ stabiler Enklaven in 
einer Umgebung von Instab i l i t ä t . Der Segmentation 
entgegenzuwirken muß deshalb letztlich heißen, der 
Instab i l i tä t als solcher zu begegnen. W ä h r e n d bis zu 
Beginn der siebziger Jahre in der B R D vor allem die 
— auch durch staatliche Politiken — induzierte Ver-
knappung von Arbeitskraft die Arbeitsmarktspal-
tung vorangetrieben hat, ist es seit der Krise 1974/ 
75 die Unterbeschäft igung. Diese abzubauen erfor-
dert mehr als den Einsatz konventioneller Investi-
tionshilfen, solange diese unter der gegebenen K o n -
stellation ökonomischer Anreize eher zur Investi-
tion in Sachkapital als zu vermehrter Beschäft igung 
von Arbe i t skräf ten führen. Hier gilt es, Rahmenbe-
dingungen zu schaffen, bei denen die betrieblichen 
Investitions- und Allokationsentscheidungen „be-
schäft igungsfreundl icher" werden. Ein Moment da-
bei ist die Überprüfung und Revision des umfassen-
den Systems staatlicher Subventionsleistungen, be-
sonders der Investitionshilfen, deren Auswirkungen 
auf den Umfang und die Qua l i t ä t der Beschäfti-
gung so gut wie nie berücksichtigt wurden. 
9) In der B R D ist seit 1970, in vielen anderen Ländern der 
Europäischen Gemeinschaft (bei Isolierung der konjunk-
turellen Einflüsse) bereits seit 1967, eine Tendenz zum 
Ansteigen der Arbeitslosenquoten erkennbar. Vgl. Per-
spektiven in der Gemeinschaft . . ., a .a .O. , S. 11. 
Der Wandel in den Büros - Auswirkungen von Krise und 
Arbeitslosigkeit auf die Angestellten und die Büroarbeit 
Von Ulr ich Br i e f s ) 
1. Zur Entwicklung der Angestelltenarbeitslosigkeit 
Die im Zuge der tiefgreifenden Wirtschaftskrise 
seit 1974 entstandene Massenarbeitslosigkeit hat in 
einem bis dahin nicht gekannten M a ß e auch die A n -
gestellten getroffen. Die in dieser globalen Entwick-
lung sichtbar werdenden Veränderungen im Gesamt-
gefüge des wirtschaftlichen und gesellschaftlichen 
Systems in der B R D lassen insbesondere auch für die 
zukünf t i ge Lage der weiterhin wachsenden Ange-
stelltenmassen weitere Befürchtungen aufkommen. 
*) Dipl.-Volkswirt, Wissenschaftlicher Referent im WSI, Düs-
seldorf. 
Schwerpunkthefte der WSI-Mitteilungen 
zur Beschäftigungskrise 
Die für jeden inzwischen feststellbare anhaltende 
— und voraussichtlich sich noch verschärfende — Be-
schäftigungskrise erfordert dringend forcierte Be-
mühungen um Lösungsansätze. Die Hefte 4 und 5 
der WSI-Mitteilungen — wie schon entsprechende 
Hefte der Vorjahre — verstehen sich als ein solcher 
Beitrag zur allgemeinen beschäftigungspolitischen 
Diskussion. 
Da die früheren Schwerpunkthefte — trotz er-
heblich höherer Auflage — relativ schnell vergrif-
fen waren, bieten wir allen interessierten Institutio-
nen den Bezug größerer Kontingente dieser (im Um-
fang überdurchschnittlichen: ca. 72 Seiten) Schwer-
punkthefte an. 
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Probleme der Beschäftigungskrise und Lösungsansätze 
Mario Helfert 
Beschäftigung und Produktivi tätsfortschri t t 
— Anmerkungen zur Politik der „Verbesserung der Wett-
bewerbsfähigkeit" (1. Teil) 
Werner Sengenberger 
Arbeitslosigkeit und Arbeitsmarktstruktur 
Ulrich Briefs 
Der Wandel in den Büros — Auswirkungen von Krise und 
Arbeitslosigkeit auf die Angestellten und die Büroarbeit 
Heribert Kohl 
Probleme des Rationalisierungsschutzes — Anforderungen an 
einen erweiterten tarifvertraglichen Arbeitsplatzschutz auf 
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Ursula Engelen-Kefer 
Arbei tszei tverkürzung im internationalen Vergleich 
Hartmut Seifert 
Zur Kontroverse um die Arbei tszei tverkürzung 
Jürgen Espenhorst 
Tarifvertragliches Einstellungsprogramm als Alternative zur 
Arbei tsze i tverkürzung 
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Mario Helfert 
Beschäftigung und Produktivi tätsfortschri t t 
— Anmerkungen zur Politik der „Verbesserung der Wett-
bewerbsfähigkeit" (2. Teil) 
Rudolf Meidner 
Entwicklung der Arbeitsmarktpolitik in Schweden, deren ge-
genwärtiger Stand und ihre Perspektiven für die nächsten 
Jahre 
Ewald Walterskrichen 
Arbeitsmarktpolitik in Österreich 
Rüdiger Soltwedel 
Konjunkturelle oder strukturelle Arbeitslosigkeit 
— ungelöstes Zurechnungsproblem 
Ursula Engelen-Kefer 
Ansätze zur Erklärung der Arbeitslosigkeit: Wissenschaft oder 
Ideologie? 
Anmerkungen zu dem Beitrag von R. Soltwedel: Konjunk-
turelle oder strukturelle Arbeitslosigkeit — ungelöstes Zurech-
nungsproblem 
Hubert Krieger und Rüdiger Pintar 
Zum Problem der strukturellen Arbeitslosigkeit in regional-
spezifischer Sicht 
Peter Peschel und Ingrid Scheibe-Lange 
Zu den Beschäftigungsperspektiven des Dienstleistungssektors 
Marliese Dobberthien 
Probleme der Frauenarbeitslosigkeit 
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